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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอการคงอยูของ

พนักงานบัญชีในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (2) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานความผูกพันท่ีสง  

ผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (3) ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ

ในการทํางานท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรคือพนักงานบัญในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลซ่ึงไมทราบจํานวนท่ีแนนอนกลุมตัวอยางจํานวน 400 คนใชวิธีการสุมตัวแบบสะดวกโดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชคาที ความแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะหถดถอยพหุคุณ 

ผลการวิจัยพบวา (1) พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันจะสงผลตอการคงอยูของ

พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน (2) ความผูกพันตอองคกรสงผลตอ

การคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (3) 

แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

คําสําคัญ : ปจจัยท่ีสงผลตอ การคงอยูของพนักงานบัญชี 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were: (1) to study personal characteristics that affect 

to the retention of accounting employees in Bangkok and surrounding areas. (2) To 

study about engagement factors that affect the retention of accounting employees in 

the Bangkok and surrounding areas. (3) To study about work motivation that affects 

the retention of accounting employees in Bangkok and surrounding areas. 

This research is a quantitative research. The population consists of accounting 

employees in Bangkok and surrounding areas, the exact number of which is not 

known. The sample size is 400 people using a simple random sampling method using 

a questionnaire as a research tool. Statistics used in data analysis are percentages, 

averages, and deviations. Standardization using one-way variance and multiple 

regression analysis. 

.Major findings: (1) employees with different personal characteristics will have no 

different effect on the retention of accounting employees in Bangkok and surrounding areas. 

(2) Commitment to the organization it will affect the retention of employees. Accounting in 

Bangkok statistically significant at the 0.05 level. (3) Work motivation it will affect the retention 

of accounting staff in Bangkok and surrounding areas. Statistically significant at the 0.05 level. 

 
Keywords : Affecting factors, Retention of Accounting Staff 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบันของภาคธุรกิจนั้น “พนักงานหรือบุคลากร ของ

องคการ” ถือเปนหัวใจสําคัญอยางยิ่งท่ีผูบริหารองคการจะตองใหความใสใจกับบุคลากรของตน ไมวา

จะอยูในสายอาชีพใดก็ตามรวมถึงองคการท่ีมีบุคลากรทางดานวิชาชีพการบัญชีหรือผูท่ีทํางาน เปนผู

ตรวจสอบบัญชีของสํานักงานสอบบัญชีตางๆ เนื่องจากในปจจุบันมีรูปแบบการทํางานยุคใหมท่ี กําลัง

เปลี่ยนแปลงไปจากอดีตมากข้ึนเรื่อยๆ โดยมีกลุมคนรุนใหมหรือท่ีเรียกวา Millennials ซ่ึงเปนกลุม

คนท่ีผลักดันความนิยมในดานเทคโนโลยีลํ้าสมัยในท่ีทํางานและชีวิตสวนตัว รวมไปถึงการ 

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานเพ่ือใหทันสมัยกับเทคโนโลยีอยูตลอดเวลา ความคาดหวังและ 

พฤติกรรมในการทํางานของคนรุนใหมนี้จะมีความผิดแปลกแตกตางกับคนท่ีทํางานในสมัยเกา คนรุน 

ใหมมักจะมีพฤติกรรมท่ีชัดเจนวาพวกเขาพรอมท่ีจะลาออกจากท่ีทํางานท่ีมีมาตรฐานทางดาน 
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เทคโนโลยีท่ีตํ่ากวาท่ีควรเปน และพรอมท่ีจะไปทํางานกับองคการท่ีมีมาตรฐานทางเทคโนโลยีท่ีสูง

กวาและพิจารณาปจจัยอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเรื่องแรงจูงใจทางดานการเงินหรือคาตอบแทนจากการ

ทํางานโดยจะใหความสําคัญในเรื่องความสมดุลในชีวิตการทํางาน (Work-life Balance) เปนอันดับ 

ตนๆ ของการพิจารณา  

ปจจุบันบุคลากรท่ีอยูในสายอาชีพการบัญชีหรือการตรวจสอบบัญชีมักจะประสบปญหาเรื่อง 

การลาออกของพนักงานท่ีมีอัตราท่ีคอนขางสูงมากหากเทียบกับงานดานสายอาชีพอ่ืนๆ โดยเฉพาะ 

พนักงานท่ีเปนคนรุนใหมหรือ Millennials เชน ในประเทศสหรัฐอเมริกา มีอัตราการออกจากงาน 

ของบุคลากรท่ีอยูในสายอาชีพการบัญชีหรือการตรวจสอบบัญชีโดยเฉลี่ยของป 2016 ท่ี 27.50% สูง 

กวาคาเฉลี่ยท่ัวไปท่ีอยูในระดับ 18.50% (Compdatasurveys, 2017) เพราะการลาออกจากงาน 

ของพนักงานหรือองคการตองใหพนักงานออกจากงานนั้น ไมวาจะดวยเหตุผลใดก็ตามแตยอมทําใหมี

คาใชจายท่ีสูงและไมจําเปนสําหรับธุรกิจหาก พิจารณาในแงของคาใชจายท่ีใชในการฝกอบรม 

พนักงานรวมถึงการสูญเสียความรูและประสบการณของพนักงานคนท่ีลาออกนั้นไป ดังนั้นความกังวล

หลักของสํานักงานดานการตรวจสอบบัญชีสาธารณะคือการกําหนดแนวทางกระตุนพนักงานใหคงอยู

กับองคการในระยะยาว สรางอนาคตและเจริญเติบโตไปพรอมๆ กับองคการและลดอัตราการออกจาก

งานของพนักงานในองคการใหนอยลงมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ( สมบัติ กุสุมาวลี, 2559 ) 

จากการศึกษาคนควาจากงานวิจัยตางๆ และขอมูลท่ีเก่ียวของผูวิจัยพบวา สํานักงาน 

ตรวจสอบบัญชีท่ีมีสํานักงานอยูในประเทศไทยมักจะประสบปญหาในเรื่องท่ีสําคัญๆ ดังนี้ คือ 

(1) สํานักงานสอบบัญชีสวนใหญมีอัตราการออกจากงาน (Turnover Rate) ของพนักงานในองคการ

สูงกวาคาเฉลี่ยของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เชน มีอัตราการออกจากงานระดับ 22% - 

25%  ในขณะท่ีภาคธุรกิจอ่ืนๆ มีระดับอัตราการออกจากงานเพียง 12% - 16% เปนตน (Willis, 

2017)  (2) ปจจัยจากความหลากหลายของธุรกิจท่ีตรวจสอบ ผูสอบบัญชีมักเกิดความสับสนและไม

เขาใจขอมูลในเชิงลึกดานการดําเนินธุรกิจของภาคเอกชนท่ีมีความหลากหลายและซับซอน (3) ปจจัย

ดานระยะเวลาท่ีทํางานดานการตรวจสอบบัญชี คือทําการตรวจสอบบัญชีทุกๆ รายไตรมาส ซ่ึงอาจ

กอใหเกิดภาวะกดดันกับพนักงานผูปฏิบัติงานตรวจสอบบัญชีตลอดท้ังป ( สงกรานต ไกยวงษ, 2563 )

จากขอมูลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน

บัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือตองการศึกษาวามีปจจัยใดบางท่ีสงผลตอการคงอยูใน

งานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือใชเปนแนวทางในการแกไขปญหา

การสูญเสียพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดีในการทํางาน ตลอดจนเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการ

บริหารของฝายทรัพยากรบุคคลใหมีความเขาใจพนักงานมากข้ึน  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลไดแกอะไรบาง 

 2. ปจจัยใดบางสงผลตอดานความผูกพันท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกตางอยางไร 

 3. ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกตางกันอยางไร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1.พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกตางกัน 

2.ความผูกพันตอองคกรสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

3.แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ดานเนื้อหา  

เนื้อหาของการศึกษาในครั้งนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ 

1. ปจจัยคุณลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา สถานศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

2. ความผูกพันตอองคกร 

 ดานความศรัทธาตอองคกร 

 ดานความเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือองคกร 

 ดานความตองการท่ีรักษาความเปนสมาชิกองคกร 

 ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. แรงจูงใจในการทํางาน 

 

ดานประชากร 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบัญชีท่ีปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานคร  
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ท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร สินคาอุปโภคบริโภค สินคาอุตสาหกรรม

อสังหาริมทรัพยและการกอสราง ทรัพยากรบริการและเทคโนโลยี พ.ศ. 2566  

 

ดานเวลา 

ระยะเวลาในการศึกษา เดือนมกราคมถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566  

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

                                                                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ 

(Independent Variable) 
 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 
 

ป�จจัยส่วนบุคคล 

1.เพศ  

2.อาย ุ 

3.สถานภาพ 

4.ระดับการศึกษา  

5.สถานศึกษา 

6.ระยะเวลาในการทำงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน 

1.ป�จจัยค้ำจุน  

2.ป�จจัยจูงใจ 

 ความผูกพันต่อองค์กร 

 

 

การคงอยู่ของพนักงานบัญชี 
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แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล” ผูศึกษาไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง

ซ่ึงไดแก  พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ป  2566 จํานวน 400 คน โดยใชวิธีการสง

แบบสอบถามแบบออนไลน (Online) และนําสงดวยตัวตนเองซ่ึงแบบสอบถามไดรับการตอบกลับ

ท้ังสิ้น 400 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ผูศึกษาไดนําขอมูลมาวิเคราะหและนําผลการวิเคราะหขอมูลใน

รูปแบบตารางพรอมบรรยาย 

การบรรยาย จําแนกหัวขอไดดังนี้ 

4.1 การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร  

4.2 การวิเคราะหความผูกพันตอองคกร  

4.3 การวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางาน  

4.4 การวิเคราะหการคงอยูของพนักงานบัญชี  

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผู ศึกษาใชการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแบบออนไลน (Online) และแบบ 

กระดาษ (Paper) ท่ีไดจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

จํานวน 400 คน ซ่ึงไดรับการตอบกลับจํานวน 400 ชุด คิดเปนรอยละ 100 วิธีท่ีใชในการวิเคราะห

ขอมูลดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สถานศึกษา ระยะเวลาใน 

การทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลว

t-test กับ one way anova ความผูกพันตอองคกร ไดแก  การวิเคราะหการถดถอยพหุ คูณ 

(Multiple regression) และแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก การวิเคราะหองคประกอบ (Factor 

analysis) โดยผูศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 

สวน ท่ี  1 ขอมูลดานประชากรศาสตร  พบวา พนักงานบัญชี ท่ีปฏิบั ติ งานในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ป 2566 สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 345 คน คิดเปนรอยละ 

86.20 มีอายุระหวาง 21 – 29 ป จํานวน 242 คิดเปนรอยละ 60.50 มีสถานภาพโสด จํานวน 320 

คน คิดเปน รอยละ 80.00 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 352 คน คิดเปนรอย

ละ 88.00 โดยประเภทของสถานศึกษาข้ันสูงสุดเปนภาครัฐ จํานวน 242 คน คิดเปนรอยละ 60.50 มี

ระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 48.50 และมีรายไดเฉลี่ยตอ เดือน 

ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 36.30 
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 สวนท่ี 2 ความผูกพันตอองคกร สามารถแยกเปนรายดาน ไดดังนี้ 

1. ความผูกพันตอองคกร ดานความศรัทธาตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.10 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลว พบวาความภาคภูมิใจและยินดีเม่ือองคกรพัฒนาไปในทางท่ี

ดีอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 และมีความภาคภูมิใจและยินดีท่ีจะบอกกับผูอ่ืนทํางาน

ในองคกรแหงนี้อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 

2. ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา ทํางานโดยใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี

เพ่ือความสําเร็จขององคการอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 และพรอมท่ีจะทํางานทุกอยาง

เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาขององคกรอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.98 

3. ความผูกพันตอองคกร ดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกองคกร โดยรวมอยู

ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา ตัดสินใจถูกตองแลว ท่ีมา

ทํางานองคกรแหงนี้อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 และจะไมเปลี่ยนงานใหมไปองคกรอ่ืน 

แมวาจะไดรับโอกาส ตําแหนงและเงินเดือนท่ีสูงกวาอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 

4. ความผูกพันตอองคกร ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.73 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา มีโอกาสไดทํางานตามความ ถนัด ตรงกับ

ความรูความสามารถอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 และมีอิสระในการ ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับ

มอบหมายอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 

สวนท่ี 3 แรงจูงใจในการทํางาน สามารถแยกเปนรายดาน ไดดังนี้ 

1. แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือน สวัสดิการ และ ผลตอบแทน โดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา คาตอบแทนท่ีไดรับ

เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และคาตอบแทนท่ีไดรับ

เทียบเทาหรือดีกวาบริษัทหรือองคการอ่ืนในสายงานเดียวกันอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.24 

2. แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา 

โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา ไดรับคําปรึกษา การ

แนะนํา การสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูเสมออยูในระดับ

มาก มีค า เฉลี่ ย เท ากับ  3.84 รองลงมา ตนเองมีความสัมพันธ อันดี กับผูบั งคับบัญชาและ

ผู ใตบังคับบัญชาอยู ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และมีโอกาสไดพบปะสังสรรค กับ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชานอกเหนือเวลาทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 

3. แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยค้ําจุนดานเพ่ือนรวมงานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.11 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา เพ่ือนรวมงานมีความยินดีชวยเหลือกันและกันในการ
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ทํางานดวยความเต็มใจ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 และเพ่ือนรวมงานใหคําแนะนําและ

เปนท่ีปรึกษาท่ีดีตอกันอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 

4. แรงจูงใจในการทํางานจ ปจจัยจูงใจท่ีสามารถยึดเปนอาชีพไดตลอดไป อยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และงานท่ีปฏิบัติทําใหฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึนอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 

5. แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยจูงใจดานโอกาสในการกาวหนาในตําแหนงงาน โดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวาตนเองมีโอกาสเติบโตและ

กาวหนาตามสายงานท่ีรับผิดชอบอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 และองคกรสนับสนุนการ

พัฒนาความรู โดยมีการสงไปฝกอบรม/ดูงาน/สัมมนา อยูบอยครั้ง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.35 

6. แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือในงาน โดยรวมอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลว พบวา ไดรับการยอมรับในผลงานจาก

เพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 และมักจะไดรับการยกยอง ชมเชย เปนท่ีเชื่อถือ

และไววางใจจากบุคลากรในองคกรอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 

7. แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา สามารถปฏิบัติงานตามท่ี ไดรับมอบหมายให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวครบถวนอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.95 และ

สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จเปนท่ีพอใจแกเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 

สวนท่ี 4 การคงอยูของพนักงานบัญชี พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย เทากับ 

3.58 เม่ือจําแนกเปนรายขอแลวพบวา สมัครใจและตั้งใจท่ีเลือกปฏิบัติงานอยูในองคกรนี้ อยูในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 รองลงมา มีความตองการท่ีจะพัฒนาประสบการณจากองคกรนี้ เพ่ือ

โอกาสกาวหนา และเงินเดือนท่ีสูงข้ึน เม่ือยายไปอยูองคกรอ่ืนอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 

มีความตองการท่ีจะลาออกหากมีทางเลือกหรือโอกาสท่ีดีกวาอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 

และมีการวางแผนท่ีปฏิบัติงานอยูในองคกรนี้ตลอดไปแมในอนาคตอาจมีโอกาสโยกยายหรือ

ปรับเปลี่ยนตําแหนงงานภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 

 

สวนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปสมมติฐาน ไดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันจะสงผลตอการคงอยูของ

พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน 
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1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑลไมแตกตางกัน 

1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน 

1.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน 

1.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน 

1.5 พนักงานท่ีมีประเภทของสถานศึกษาข้ันสูงสุดแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงาน

บัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน 

1.6 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน 

1.7 พนักงานท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันตอองคกรจะสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา ความผูกพันตอองคกรสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชี

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานความเต็มใจ 

ปฏิบัติงานเพ่ือองคกรและดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถทํานายพยากรณความ

ผูกพันตอองคกรสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 25.50 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการทํางานจะสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา ไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชสถิติ KMO 

(Kaiser-meyer- olkin measure of sampling adequacy) และ Bartlett's test of sphericity 

ใชวัดความเหมาะสมของขอมูล ซ่ึงไดคา KMO เทากับ .862 ซ่ึงมากกวา 5 และเขาสู 1 แสดงวาขอมูล

ท่ีไดเหมาะสมท่ีจะใชเทคนิค Factor Analysis และจากการทดสอบสมมติฐาน Bartlett's test 

ofsphericity พบวา ยอมรับสมมติฐาน (H1) นั่นคือ ความผูกพันตอองคกรสงผลตอการคงอยูของ

พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จึงใชเทคนิค Factor analysis ไดsphericity 

พบวา ยอมรับสมมติฐาน (H1) นั่นคือ ความผูกพันตอองคกรสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จึงใชเทคนิค Factor analysis ได 

เม่ือพิจารณาองคประกอบใหมท่ีมีคาไอเกน (Eigen value) (คาไอเกน หมายถึง คาความผัน

แปรของตัวแปรท้ังหมดในแตละตัวแปรท้ังหมดในแตละองคประกอบ) มากกวา 1 ซ่ึงมีท้ังหมด 3 

องคประกอบ โดยท้ัง 3 องคประกอบสามารถอธิบายความแปรปรวนสะสมไดรอยละ 6.189 ของ
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ความแปรปรวนท้ังหมดเพ่ือใหการแปลความหมายชัดเจนข้ึนผูวิจัยจึงใชวิธีการหมุนแกนองคประกอบ 

ดวยวิธี Varimax เพ่ือใหตัวแปรสัมพันธกับองคประกอบในลักษณะท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน แลวพิจารณาคา 

นํ้าหนักองคประกอบท่ีมีคามากกวา 0.30 ข้ึนไป (โดยไมพิจารณาวาเปนจํานวนบวกหรือลบ) แลวจึง

พิจารณาองคประกอบคัดเลือกเฉพาะตัวแปรท่ีมีนํ้าหนักองคประกอบสูงสุดบนองคประกอบนั้น

ปรากฏวาตัวแปรทุกตัวอยูในองคประกอบไดจํานวน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

องคประกอบท่ี 1 ประกอบดวยตัวแปรคาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบรูสึก

วาตนเองมีโอกาสเติบโตและกาวหนาตามสายงานท่ีรับผิดชอบคิดวาคาตอบแทนท่ีไดรับเทียบเทาหรือ

ดีกวาบริษัทหรือองคการอ่ืนในสายงานเดียวกันงานท่ีปฏิบัติทําใหฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดี

ข้ึนงานท่ีปฏิบัติอยูนั้นสามารถยึดเปนอาชีพไดตลอดไปและรูสึกวาตนเองมีโอกาสเติบโตและกาวหนา

ตามสายงานท่ีรับผิดชอบ รวม 6 ตัวแปร มีคานํ้าหนักองคประกอบอยูระหวาง .676 ถึง .749 มีคาไอ

แกนเทากับ 6.448 และเรียกชื่อองคประกอบนี้วาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและโอกาสท่ีไดเติบโต

ในสายงาน 

องคประกอบท่ี 2 ประกอบดวยตัวแปรทานและเพ่ือนรวมงานใหคําแนะนําและเปน ท่ีปรึกษา

ท่ีดีตอกันไดรับคําปรึกษาการแนะนําการสนับสนุนในการปฏิบั ติงานจากผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอทานและเพ่ือนรวมงานมีความยินดีชวยเหลือกันและกันในการทํางานดวย

ความเต็มใจรูสึกวาตนเองมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาการไดมีโอกาสได

พบปะสังสรรคกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชานอกเหนือเวลาทํางานรวม 5 ตัวแปรมีคานํ้าหนัก

องคประกอบอยูระหวาง .637 ถึง .794 มีคาไอแกนเทากับ 1.745 และเรียกชื่อองคประกอบนี้วาดาน

ความสัมพันธอันดีภายในองคกร 

องคประกอบท่ี 3 ประกอบดวยตัวแปรสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายให บรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวครบถวนสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จเปนท่ีพอใจแกเพ่ือนและ

บังคับบัญชามักจะไดรับการยกยองชมเชยเปนท่ีเชื่อถือและไววางใจจากบุคลากรในองคกรไดรับการ

ยอมรับในผลงานจากเพ่ือนรวมงาน รวม 4 ตัวแปร มีคานําหนัก องคประกอบอยูระหวาง .692 ถึง 

.857 มีคาไอแกนเทากับ 1.285 และเรียกชื่อองคประกอบนี้วาดานการยอมรับยกยองจากเพ่ือน

รวมงานในความสามารถในการปฏิบัติ 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

1. จากการศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชี อาจ

เปนเพราะพนักงานบัญชีมีรายไดท่ีเพียงพอในการดํารงชีวิต มีระดับการศึกษาท่ีคลายกัน และมี 

ระยะเวลาในการทํางานใกลเคียงกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรพล สุวรรณแสง (2553) ท่ีพบวา 
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เพศท่ีแตกตางกันไมมีผลตอการคงอยูของพนักงานครูเอกชน แตผลงานวิจัยในครั้งนี้ไมสอดคลองกับ

งานวิจัยของ บงกชพร ต้ังฉัตรชัย (2553) ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) และ นิศาชล ภูมิพ้ืนผล 

(2559) เนื่องจาก บงกชพร ตั้งฉัตรชัย (2553) และ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) พบวารายไดมีผล

กับการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยเขตภาค ตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวง

สาธารณสุข และพนักงานของอุตสาหกรรมการโรงแรม ระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะ

ท่ี นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) พบวา ปจจัยดาน ประชากรศาสตรมีผลตอการคงอยูในงานของพนักงาน 

บริษัท เดลแมกซ แมชินเนอรรี่ จํากัด 

2. จากการศึกษาปจจัยดานความผูกพันท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา ความผูกพันดานความเต็มใจจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร และดาน

ความ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ 0.05 อาจเปนเพราะพนักงานทํางานมาเปนเวลาท่ียาวนาน และมีเพ่ือนรวมงานท่ีทํางาน กัน

เปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณี วิริยะกังสานนท (2556) กิตติยา ชัชวาลชาญชน กิจ 

(2560) และ ศรัณย พิมพทอง (2556) ท่ีพบวา ความผูกพันตอองคกรสงผลตอการคงอยูของ พยาบาล 

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พยาบาลวิชาชีพท่ีขาดแคลนของ

โรงพยาบาล และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย นอกจากนี้ สุรีย ทาวคําลือ 

(2549) พบวา ความผูกพันดานความพึงพอใจในงานสงผลตอการคงอยูของพยาบาล วิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3. จากการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา แรงจูงใจในการทํางาน เก่ียวกับปจจัยค้ําจุน ดานเพ่ือนรวมงาน 

และดานความม่ันคงในงาน ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน สงผลตอการคงอยูของ 

พนักงานบัญชีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเปนเพราะพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอเพ่ือน

รวมงาน และมีความกาวหนาในงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ รัชนีพร ไชยม่ิง (2557) และณิชชา 

วิริกุลเจริญ (2555) พบวา แรงจูงใจสงผลตอการคงอยูในงานของอาจารยวุฒิ การศึกษาระดับปริญญา

เอก และพนักงานบริษัทยูนิแอรคอรปอเรชั่น ในขณะท่ีนิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) และระวุฒิ ตรี

ประสิทธิ์ชัย (2557) พบวา ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท ดานความม่ันคงของบริษัท ดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ ดานควบคุมบังคับบัญชา ดานการไดรับการ ยอมรับนับถือ และดาน

ความกาวหนา สงผลตอการคงอยูในงานของพนักงานบริษัท เดลแมกซ แมชินเนอรี่ จํากัด และ

พนักงานของอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 

1. ดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดีจะตองมีการดําเนินงานท่ีใหผูบริโภคหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

ควรใหความสนใจตอการดําเนินงานท่ีใหผูบริโภคหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถตรวจสอบได 

สามารถดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว และถูกตองตามความตองการของผูบริโภค  

2. ดานการคํานึงถึงสิทธิมนุษยชน ผูบริโภคใหความสําคัญในเรื่องพนักงานควรไดรับสิทธิ

แรงงานข้ันพ้ืนฐาน เชน วันหยุด สิทธิการรักษาพยาบาล ดังนั้นองคการควรดําเนินนโยบาย และ

กิจกรรมท่ีสอดคลองกับหลักการดังกลาวไมมีการเลือกปฏิบัติในเรื่องเชื้อชาติ สีผิว ศาสนา อายุ เพศ 

หรือความคิดเห็นทางการเมืองและสิทธิตามกฎหมายระหวางประเทศดวย 

3. ดานการปฏิบัติดานแรงงาน ผูบริโภคใหความสําคัญในเรื่อง การใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสม

แกพนักงาน โดยสอดคลองกับผลการดําเนินงานขององคการ ดังนั้นควรจะปฏิบัติตามขอปฏิบัติดาน

แรงงาน (Labor Practices) องคการจะตองปฏิบัติตอผูใชแรงงานอยางเปนธรรมและใหผลตอบแทน

ท่ียุติธรรมเหมาะสม 

4. ดานการดูแลสิ่งแวดลอม ผูบริโภคใหความสําคัญในเรื่องมีสวนชวยรณรงครักษาสิ่งแวดลอม 

เชน จัดหาสินคาและบริการท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมมาจําหนาย ดังนั้นจะตองคํานึงถึงหลักการ

ปองกันปญหามลพิษ การบริโภคอยางยั่งยืนและการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ ควรมีความ

รับผิดชอบตอผลกระทบสิ่งแวดลอม จัดหาสินคาและบริการท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมมาจําหนาย 

รวมถึงควรรับผิดชอบจากมลพิษท่ีเกิดข้ึนตอสิ่งแวดลอมหรือสังคม 

5. ดานการดําเนินธุรกิจอยางเปนธรรม ผูบริโภคใหความสําคัญในเรื่ององคการมีเปาหมายท่ี

ชัดเจนวาจะดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม จะตองแสดงจุดยืนในการประกอบการดวยความรับผิดชอบ

ตอสังคมโดยมีการแขงขันท่ีเปดกวางและเปนธรรม ซ่ึงจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพ ลดตนทุนสินคา

และบริการเพ่ือการเติบโตทางเศรษฐกิจในระยะยาว 

6. ดานการใสใจตอผูบริโภค ผูบริโภคใหความสําคัญในเรื่อง องคการมีการใหขอมูลขาวสาร

เก่ียวกับสินคาและบริการอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริงแกผูบริโภค ดังนั้นจะตอง

เปดโอกาสใหผูบริโภคไดรับทราบขอมูลในการใชสินคาและบริการอยางเหมาะสม ท้ังยังตองให

ความสําคัญกับการพัฒนาสินคาและบริการท่ีเปนประโยชนตอสังคมโดยคํานึงถึงความปลอดภัยในการ

ใชงานและสุขภาพของผูบริโภค นอกจากนี้ เม่ือพบวาสินคาไมเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนด องคการก็

จะตองมีกลไกในการเรียกคืนสินคาพรอมท้ังยังตองใหความสําคัญกับกฎหมายคุมครองผูบริโภคและ

ถือปฏิบัติอยางเครงครัดอีกดวย 
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7. ดานการแบงปนสูสังคมและชุมชน ผูบริโภคใหความสําคัญในเรื่ององคการรวมเปนจิตอาสา 

ในการทําประโยชนเพ่ือสังคมสังคม การแบงปนตอชุมชนและสังคม ท้ังนั้นรานคาควรมีสวนรวมในการ

พัฒนาชุมชนและสังคม 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป  

การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

ในครั้งนี้ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ผูบังคับบัญชาควรประชุมชี้แจงใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจตอความกาวหนาของตนเอง 

รวมท้ังข้ันตอนการปฏิบัติตัวในการทํางานท่ีถูกตอง เชน ตองมีความซ่ือสัตย ขยัน อดทน และเสียสละ

เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ และดานการยอมรับนับถือ พบวา ผูบังคับบัญชาควรประชุม

ชี้แจงใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจตอการยอมรับนับถือในผลงานท่ีดีของบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรเกิด

ความภาคภูมิใจในตนเองเพ่ิมมากข้ึน และตั้งใจทํางานใหดียิ่งข้ึนไป รวมท้ังการพึงพอใจท่ีไดรับผิดชอบ

งานใหมๆ เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 

2. ผูบั งคับบัญชาควรสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการให มี โอกาสพัฒนาความรู  

ความสามารถในอาชีพโดยการสงไปฝกอบรมและดูงานหรือปูชองทางใหบุคลากรเกิดความกาวหนา 

ในสายอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวา ผูบังคับบัญชาควรสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม

มากข้ึน เพ่ือใหบุคลากรและผูบังคับบัญชาทุกระดับไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกัน

ปรึกษาหารือในการทํางานทุกข้ันตอน แตการปรึกษาหารือนั้นจะตองไมทําใหเกิดความรูสึกวาถูก

ครอบงําทางความคิด บทบาทของผูบังคับบัญชาควรเนนในเรื่องใหคําปรึกษา ใหกําลังใจ แนะนํา เม่ือ

บุคลากรประสบปญหาในการทํางาน แตหากเรื่องใดท่ีบุคลากรไมมีปญหาในการทํางานแลว 

ผูบังคับบัญชาควรปลอยใหบุคลากรไดทํางานอยางอิสระ ไมเขาไปแทรกแซง ควรคอยดูหางๆ และให

กําลังใจแกบุคลากรเปนชวงๆ เม่ือบุคลากรทํางานสําเร็จก็ใหการชมเชยหรือรางวัลตอบแทน 

3. ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงเปาหมายและคานิยมขององคการใหแกพนักงานทุกสายงานและ

ยํ้าเตือนอยูเสมอวาความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรท่ีจะทุมเทท้ังกําลังกายกําลังใจเพ่ือ

ตอบสนององคการใหตรงเปาหมายมากท่ีสุด 

4. ควรสนับสนุนและสงเสริมการทํางานของพนักงาน ใหเกิดกําลังใจและความสุขในการ

ทํางาน อีกท้ังผูท่ีมีผลงานดีควรมีนโยบายปรับข้ึนเงินเดือนและสวัสดิการ 
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ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งตอไป 

1. ควรศีกษากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการคงอยูดวยวิธีการท่ีสามารถเขาถึงขอมูลเชิงลึก เชน 

การสนทนาแบบกลุม หรือการสัมภาษณแบบเจาะลึกรายบุคคล 

2. ควรทําการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีชัดเจนข้ึน และ สามารถ

นํามาพัฒนาปรับปรุงปจจัยท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
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